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偏向于研究组织管理的重要性。有代表性的学者是法国的亨利 ･ 法约尔（Henri 
Fayol）和德国的马克思 ･ 韦伯（Max Weber）。法约尔是第一位能够有系统地
解释此课题的学者，并且将管理视为一种技能，他提出 14 条管理原理（Fayol 
1917）。组织是由上千万个人组成的，所以需要有明确的规定控制他们的行为，
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1933年在西方电器公司的工厂实行的霍森研究（Hawthorne Studies）。在研究中，












释组织内部的行为和成员安定性（Ouchi 1981; Schein 1990）。也有研究注重员工
作为一个能动的而不是被动的个体可以影响组织文化（Drucker 1977; Purcell et al. 
2008）。






类管理模式，并且，提倡欧美国家学习（参照 Abegglen 1958, 1973; Christopher 




日本与西方的不同之处。在众多学者中，詹姆士 ･ 阿贝古蔺（James Abegglen）
在 1973 年出版的 Management and Worker: The Japanese Solution 著作中提出的日
本企业特征得到日本官员的「公认」。当时担任日本劳动省 2 劳政局长的松永正
2. 2001年已经将厚生省与劳动省合并，称之为厚生劳动省。
華人應用人類學學刊2(2)簡 04-朱藝.indd   100 2015/3/24   下午 01:27:06
朱艺：制度管理的局限性：以企业培训制度为例 101





















也开始兴起（如 Clark 1979; Fruin 1983; Graham 2003; Hamabata 1990; Kondo 1990; 
Matsunaga 2000; Noguchi 1990; Sedgwick 2007; Wong 1999），他们大多数都认为
以文化作为绝对指标来分析日本企业是不恰当的，并且，他们用田野资料证明被
大众接受的「日本式经营」的另一方面。比如，马克 ･ 福如恩（Mark Fruin）在
他 1983 年的日本酱油制造公司的研究中提出，日本企业在德川时代对全职和兼
职员工的物质待遇截然不同，变化到现在所谓的关怀政策是逼于当时社会背景，
所以，研究企业也需要认清整个社会变化的历史（Fruin 1983）。珀尔 ･ 野口
（Paul Noguchi）通过研究日本铁道集团来实证所谓的「工业家庭主义（industrial 
familialism）」是虚妄的，因为，与员工长时间工作的野口并没看出站台工作人
员也有享受这个待遇（Noguchi 1990）。多利亚 ･ 近藤（Dorinne Kondo）和菲奥
纳 ･ 格兰厄姆（Fiona Graham）在她们的研究中反驳学者提出的日本员工有同种
（homogeneity）的特性，强调了每一个人有不同背景和特征。
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本论文资料基于 1 年 3 个月在港日企零售店铺工作的田野调查。笔者以「实
习生」的身分总共在三家店铺工作，第一家时间较长，总共工作了 1 年，期间帮
忙协助一家新店开张，田野调查的最后 3 个月在另一家店铺工作。工作安排基本
上与全职员工一样，每天工作 8 个小时，一星期 5 天，每个月有 10 天假期。虽
然在做田野研究期间不仅要集中精力时时刻刻观察员工行动，同时还需要把每天
看到的当天记录下来，非常地繁忙，但是，这一切还需要公司愿意接受博士生的
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根据 2012 年美国国民零售联盟（National Retail Federation）的统计，亚衣总公
司在日本排名第十，在国内服装市场中排名第一，并且，在世界 SPA（Specialty 
retailer of Private label Apparel，服装制造业 3）中，亚衣总公司占据第五位。前五
名包括，Inditex（旗下有 ZARA，西班牙），Hennes & Mauritz （瑞典），The 
Gap（美国）和 Limited Brands（美国）。亚衣不仅仅是第一个挤入世界五大服装
制造业的亚洲公司，也是 2012年亚洲最大的服装公司。根据亚衣 2012年度报告，
净销售额达到 9,286 亿日元，净收入为 716 亿日元。亚衣总公司截止 2012 年底，
总共有三大主要业务：亚衣日本、亚衣海外和其他服装品牌。亚衣在日本总共开
3. 采用 SPA业态的公司负责从设计，生产到零售的各个环节。
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截止 2013 年 9 月，公司在香港总共开设了 19 家店铺，每一年的新店铺控








































本部的培训基于笔者在 2010 年 8 月上旬的体验。本部位于香港的主要零售
圈，位置在某商业中心的办公楼，其中有不少日资企业的本部设于同一个办公楼
中。本部培训从早上 9 点开始，会议室中 4 到 5 名员工坐在一起，一次培训总共
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CS 检查小组 评分员工的 CS 水平
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业普遍有这个特点，这与美国不一样，美企通常在契约上明确标明员工工作的性
质，所以，上司或是同事都不会轻易超越其领域，并且，员工们在特殊情况之外






服务满足（被称之为 CS 即 Customer Satisfaction 的简称）和亚衣货场「基准」，




























细的分析，本文引用了 2011 年 3 月到同年 8 月于香港坑口店作为例子。坑口隶
属于将军澳，位于新界东西贡区西南部，是近年发展较快的新市镇之一。较于其
他外资服装零售业，亚衣选择贴近住宅区的商业圈，本地顾客比较多，人流量也
较稳定，这也是公司派遣笔者去坑口店工作的原因之一。店铺员工总共 40 到 50
人，其中有 70% 的兼职员工，全职员工从上级到下级有：一名店长（Lisa），一
名副店长（Gina），一名资深售货员（Kelvin），四名高级售货员（Janet, Rachel, 
Kendall, Susan）和四名售货员（Oliver, Richard, Cathy, Lewis）。坑口店在全香港
销售额排名中间，店铺规模比较小，顾客大部分都是住在附近的本地人。
坑口店总共有五个商品区（A 至 E 区）、收银柜台、连在一起的管理室和
员工休息室、仓库、试衣间和缝纫室。不同于亚衣日本，大部分香港亚衣店没有
设立店铺专用洗手间。A 区和 C 区有出入口，摆放着热卖的产品，B 区主要贩卖
内衣，D 区为裤装，E 区主要摆放儿童服装（图 1）。
员工的岗位轮换依据每日工作计划表，此表按照每半个小时划分，员工需要
圖 1　坑口店铺图
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下列表 2 和表 3 分别列出 11 名全职和 10 名兼职员工一周内岗位轮换的频繁





口店的店长是工作 4 年的 Lisa，坑口店是她升为店长之后的第一家店铺。副店长
Gina 是全职员工中唯一有大学文凭的，并且亚衣是她第一家全职工作的公司，
资深售货员 Kelvin 正式加入亚衣之前已经有过一段兼职售货员的经验。Janet、
Rachel、Kendall、Susan 都是高级售货员，除了 Rachel 和 Susan 之外，其他员工
是从其他店铺调到坑口的。全职员工中排在最底层的是 4 名全职售货员，Richard










工轮换的岗位和频率不同，Janet 不时做检查、分配任务，然而 Rachel 和 Kendall
做此工作的次数较少，Susan 则由于没有学这个技能根本没有机会做这个工作。




的缝纫工作。工作时间最长的是工龄 2 年的 Felicia 和 Edward，最短是 Megan 的
3 个月，总体来说，女性兼职员工比男性多。表中的大部分兼职员工是在读大学
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5. “there is a big difference between what people say they do, and what they actually do; between 
their explanations and/or justifications, on the one hand, and their practices, on the other.”
（Moeran 2013:17）
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Limitations of the Institutional Control: 
Case Study of a Company Training Program†
Zhu, Yi
Assistant Professor, Kyushu University, Fukuoka, Japan
Abstract
This paper is an anthropological attempt to examine how the so-called rational and 
effective company training program could result in irrational and low efficiency because 
of the complicated human relations within the organization. This paper investigates how 
the Japanese fashion giant, here called Yayi, has developed and established its unique 
training system which aimed to train multifunctional workers through job rotation so 
as to achieve higher efficiency at its retail stores. Influenced by the strong ambitious 
towards the globalization, the company transferred its training system to the overseas 
markets. Through the long-term participant observation in Hong Kong, the author 
found that influential factors of the low worker efficiency were the high resignation 
rate of part-timers and their lower skills and these were largely influenced by the store 
atmosphere, which includes the relation between part-timers and full-timers and among 
part-timers. Based on the examination of human relations within the stores, it is clear 
that part of full-timers treat new part-timers with coercive attitude while behave nicely 
to experienced ones since full-timers benefited from the latter more than the former 
in terms of achieving the higher store efficiency. Some experienced part-timers were 
reluctant to teach new part-timers practical skills since the experienced skills were the 
major reason for them to get “favorable treatment” at the store. Face to these reactions, 
some new part-timers organized their own groups while others kept distance. These 
“emotional” elements challenge the company’s intention of institutional control.
Keywords: company training, institutional control, participant observation, multifunctional 
worker
  † I am very grateful to the following institutions for providing research funding for my research: Kyushu University 
Interdisciplinary Programs in Education and Projects in Research Development (P & P) and the Konosuke Matsushita 
Memorial Foundation.
華人應用人類學學刊2(2)簡 04-朱藝.indd   123 2015/3/24   下午 01:27:13
華人應用人類學學刊2(2)簡 04-朱藝.indd   124 2015/3/24   下午 01:27:13
